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摘 要 资质 过 剩 感 是 指 个 体 认为 其 资质 超出 所 从 事 工 作 的 实际 需要 的 主观 感受 。 在 当前 各 类 组 织 当 中 , 资 
质 过 剩 现 象 普遍 存在 ,资质 过 剩 感 的 影响 效应 受到 了 国内 外 学 者 的 广泛 关注 。 然 而 ， 以 往 研究 主要 集中 于 探讨 
资质 过 剩 感 在 个 体 层 面 的 消极 效应 ， 而 对 其 潜在 积极 效应 的 探究 略 显 不 足 ， 并 且 忽 略 了 对 团队 层面 资质 过 剩 
感 的 关注 。 为 此 ， 本文 将 综合 组 成 型 方式 和 汇编 型 方式 来 分 析 和 探索 团队 情境 中 资质 过 剩 感 的 构成 及 其 影响 
效应 。 主 要 开展 三 个 方面 的 研究 : 其 一 ,探究 团队 资质 过 剩 感 构 成 对 团队 工作 产 出 的 积极 影响 ; 其 二 ， 考 察 团 
队 资 质 过 剩 感 构成 对 个 体 工 作 产 出 的 跨 层次 积极 影响 ;其 三 ， 考察 在 资质 过 剩 感 团队 差异 化 条 件 下 ,个 体 资 
质 过 剩 感 对 其 工作 产 出 的 积极 影响 的 出 入 。 本 文 预期 将 扩展 资质 过 剩 感 在 团队 情境 中 的 研究 ， 更 好 地 指导 企 
业 管 理 实 践 。 

关键 词 ”团队 资质 过 剩 感 构 成 ,个体 工作 产 出 ,团队 工作 产 出 ， 团 队 差 异化 ， 跨 层次 影响 
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近年 来 ,“ 高 学 历 低 就 业 "的 话题 频繁 出 现在 
互联 网 上 并 被 不 少 网 民 广 泛 讨 论 ， 诸 如 大 学 毕业 
全 职 从 事 网 约 车 或 外 卖 配送 工作 的 例子 。 伴 随 
着 国内 高 等 教育 的 莲 抛 发 展 ， 我 国 劳动 人 口 受过 。 要 低 很 多 . 
高 等 教育 的 比例 节 节 攀升 。 在 此 背景 下 ， 高 校 万 a op ty veoh aE AE BRE Ip >Re SH 
其 非 重点 院 校 的 应 届 生 就 业 形势 日 渐 严 峻 正如。 ye we stad (overqualification), MATKAP FE 
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LA 2 万 份 简历 和 同时 期 2 万 个 招聘 岗位 的 样本 
数据 探究 了 国内 的 过 度 教育 (overeducation) 问 题 ， 
他 们 认为 过 度 教育 普遍 存在 且 带 来 了 薪酬 惩罚 ， 
数据 中 约 一 半 求 职 者 的 学 历 超出 了 工作 岗位 要 求 ， 
但 其 获得 的 薪酬 却 比 与 自身 水 平 相 符 岗 位 的 薪酬 


黄 灯 教授 所 说 | “2010 年 前 后 珠 三 角 某 二 本 大 学 度 、 工 作 经 验 、 知 识 、 技 能 等 超过 所 从 事 工作 的 


的 应 届 生 离 校 时 人 手 两 三 个 offer 的 情况 早已 不 实际 需要 (张建平 等 ， 2020)。 据 权 威 调查 数据 显 
复 存 在 ”。 此 外 , Zheng 等 (2021) 基 于 智联 招聘 网 站 示 : 全 球 约 有 47% 的 职工 认为 其 资质 高 于 岗位 要 
求 ， 而 在 中 国 的 比例 高 达 84% (Lin et al., 2017)。 
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和 我 的 二 本 学 生 。 倾向 于 淘汰 那些 能 力 远 超 岗位 要 求 的 求职 者 ， 他 
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们 认为 资质 过 剩 者 的 雇主 承诺 更 低 、 较 难 被 当前 
组 织 的 使 命 和 目标 所 激励 ， 以 及 中 途 离职 另 谋 高 
就 的 可 能 性 更 高 ,继而 选择 那些 能 力 偏 低 但 足以 
胜任 的 人 (Galperin et al., 2020)。 然 而 , Thompson 
等 (2013) 在 对 组 织 中 不 充分 就 业 和 资质 过 剩 问题 
的 反思 中 指出 ,雇佣 资 质 过 剩 的 求职 者 将 有 利于 
企业 的 未 来 发 展 ， 并 认为 企业 应 该 且 能 够 在 这 一 
问题 上 实现 双赢 。 那 么 ,组织 中 员工 资质 过 剩 对 
工作 产 出 究竟 是 有 益 还 是 不 利 呢 ? 

在 OBHRM 研究 领域 ， 学 者 们 主要 关注 资质 
过 剩 感 (perceived overqualification，POQ) 而 非 客 
观 资质 过 剩 ， 后 者 只 有 被 个 体感 知 到 时 才 会 引发 
心理 体验 和 行为 反应 。 纵 观 现 有 文献 ,研究 者 主要 
REF POQ 对 个 体 的 消极 影响 , 着 重 考察 POQ 所 
引发 的 员工 负面 心理 体验 和 消极 行为 反应 (Erdogan 
& Bauer, 2009; 陈 颖 媛 等 2017; Liu et al., 2015; 
Luksyte et al., 2011; 谢 文 心 等 , 2015; EAA 等 ， 
2019); 此 外 ,也 有 学 者 开始 探索 POQ 对 个 体 的 积 
极 影响 和 非 线性 效应 (Lin et al., 2017; 刘 松 博 等 ， 
2021; 马 蓓 等 , 2018; Zhang et al., 2016; 张建平 
等 , 2020)。 然 而 ,已 有 研究 在 POQ 对 工作 绩效 和 
人 际 关 系 的 影响 上 依旧 分 歧 较 大 (Erdogan & 
Bauer 2021)， 现 存 的 元 分 析 研 究 结果 也 显示 POQ 
与 工作 绩效 (创新 , 任务 ) 和 组 织 公 民 行 为 的 关系 
不 显著 (Harari et al., 2017; 杨 伟 文 ， 李 超 平 ， 
2021)。 为 此 ， 有 学 者 指出 应 进一步 发 气 POQ 对 工 
作 结 果 的 潜在 积极 影响 及 其 作用 机 制 ( 李 朋 波 等 ， 
2021; van Dijk et al., 2020)。 

另外 ,， 现 有 研究 鲜 少 探索 POQ 对 团队 层面 和 
跨 层次 的 影响 。 现 如 今 ， 随 着 组 织 内 外 环境 的 动 
态 性 和 复杂 性 不 断 增强 , 团队 在 组 织 中 越发 普及 
成 为 最 基础 的 工作 单元 (Mathieu et al., 2017)。 
为 此 ， 有 学 者 呼吁 加 强 POQ 的 跨 层次 研究 
(Erdogan & Bauer, 2021; 李 朋 波 等 , 2021; Sierra, 
2011), 不 同 于 个 体 POQ 倾向 于 引发 消极 心理 体 
验 , 团队 层面 的 POQ 可 能 给 成 员 间 的 互动 或 行动 
带 来 积极 影响 ， 比 如 Hu 等 (2015) 证 实 同事 POQ 均 
值 正 向 调节 个 体 POQ 对 个 体 绩效 的 间接 积极 影 
响 ， 马 蓓 等 (2019) 发 现 团队 POQ 均值 能 缓解 甚至 
道 转 个 体 POQ 的 消极 效应 。 其 次 ， 以 往 研究 对 团 
BA POQ 的 理解 和 操作 化 大 多 基于 全 体 成 员 POQ 
的 简单 加 总 或 平均 ， 忽略 了 POQ 的 团队 差异 化 
(以 标准 差 来 衡量 )， 仅 个 别 学 者 在 这 方面 作出 了 


尝试 ( 程 豹 等 ,2021a)。 不 难 想象 ， 在 POQ 均值 相 
等 的 A、B 两 个 团队 中 , 团队 A 中 各 成 员 的 POQ 
均 处 于 平均 水 平 , 团队 B 中 各 成 员 的 POQ 离散 程 
度 很 大 , 那么 团队 A 的 成 员 更 有 可 能 将 团队 视 为 
一 个 整体 ， 从 而 提升 了 彼此 间 的 协作 与 交流 ， 进 
而 有 利于 团队 产 出 , 但 团队 B 的 成 员 很 可 能 受 
POQ 团队 差异 化 的 影响 而 形成 团队 断层 或 亚 群体 
阻碍 了 彼此 间 的 互动 ， 最终 有 损 于 团队 产 出 。 基 
Fit, 在 探索 团队 情境 中 POQ 的 影响 效应 时 ， 有 
必要 兼顾 团队 均值 和 团队 差异 化 的 共同 作用 。 

综 上 所 述 , 本 文 拟 综合 组 成 型 方式 (团队 均值 ) 
和 汇编 型 方式 (团队 差异 化 ) 的 视角 来 分 析 和 探讨 
团队 情境 中 POQ 构成 状况 及 其 可 能 发 挥 出 的 积 
极 效 应 ,考察 团队 POQ 构成 如 何 促进 团队 和 个 体 
工作 产 出 。 重 点 关注 以 下 三 个 方面 的 问题 : 第 一 ， 
结合 社会 身份 认同 理论 (social identity theory) 和 
I-P-O 模型 的 分 析 框 架 ， 考察 团队 POQ 构成 对 积 
极 团 队 过 程 和 团队 工作 产 出 的 影响 ; 第 二 ， 基 于 
社会 身份 认同 理论 ， 探索 团队 POQ 构成 对 个 体 的 
团队 认同 和 工作 产 出 的 跨 层次 影响 ; 第 三 ,结合 
期 望 状态 理论 (expectation states theory) 和 社会 身 
份 认同 理论 ， 考 察 在 团队 POQ 差异 化 作用 下 个 体 
POQ 对 其 非 正 式 地 位 和 工作 产 出 的 影响 。 总 之 ， 
本 文 将 构建 团队 情境 中 POQ 影响 效应 的 多 层次 
理论 模型 ， 以 期 发 掘 团队 情境 中 POQ 的 潜在 积极 
效应 , 拓展 POQ 的 学 术 研 究 并 为 企业 管理 实践 提 
供 参考 借鉴 。 


2 资质 过 剩 感 的 内 涵 、 测 量 及 研究 现状 


2.1 资质 过 剩 感 的 内 涵 及 测量 

资质 过 剩 ( 也 叫 “ 过 度 胜任 ”) 的 概念 源 自 劳 动 
经 济 学 领域 的 不 充分 就 业 (underemployment, 或 
翻译 为 “就 业 不 足 ”) 相 关 研 究 ， 是 不 充分 就 业 各 维 
度 中 基于 技能 的 子 维度 (McKee-Ryan & Harvey, 
2011)， 即 个 体 的 教育 程度 、 工 作 经 验 、 技 艺 和 能 
力 等 超出 所 从 事 工 作 的 实际 需要 (Maynard et al., 
2006; 张建平 等 , 2020)。 随 着 研究 的 不 断 发 展 , 
分 支出 了 客观 资质 过 剩 和 资质 过 剩 感 (POQ)， 前 
者 的 测量 主要 是 计算 个 体 的 客观 资质 (如 学 历 、 技 
能 证 书 等 ) 与 工作 要 求 的 差距 (Arvan et al., 2019; 
Lin et al., 2017), POQ 的 测量 主要 通过 询问 个 体 对 
自身 资质 过 剩 的 主观 感受 (Erdogan & Bauer, 2009; 
Maltarich et al., 2011)。 比 较 而 言 ,客观 资 质 过 剩 
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的 研究 存在 两 大 弱势 : (1) 测 量 上 难以 有 效 衡 量 主 
观 知识 、 经 验 及 技能 等 方面 的 过 剩 ， 以 往 研究 也 
主要 测量 过 度 教育 这 一 客观 内 容 (Arvan et al., 
2019; Lin et al., 2017), 不 少 学 者 认为 该 做 法 比较 
片面 (Maltarich et al., 2011); (2) 客 观 资质 过 剩 只 有 
被 个 体感 知 到 才能 引发 后 续 的 心理 体检 和 行为 反 
DL, BI POQ 是 影响 个 体态 度 和 行为 的 更 近 端 因素 
(Lin et al., 2017; Liu & Wang, 2012)。 为 此 , OBHRM 
领域 的 相关 研究 主要 关注 POQ 的 影响 效应 (Liu & 
Wang, 2012; Zhang et al., 2016). 

KF POQ 的 测量 ， 学 术 界 现存 有 多 种 工具 。 
的 POQ 量 表 包 括 资质 不 匹配 感 和 无 发 展 感 
两 个 维度 (Johnson & Johnson, 1996); 此 外 ，Fine 
和 Nevo (2008) 在 以 往 研究 基础 上 扩展 了 POQ 的 
内 涵 , 改编 出 了 针对 个 体 认 知 能 力 的 9 个 题 项 的 
认 知 资质 过 剩 感 知 问卷 (PCOQ), 包括 认 知 不 匹配 
感 和 认 知 无 发 展 感 两 个 维度 , 但 鲜 有 后 续 研 究 采 
用 。 然 而 ， 随 着 研究 的 继续 发 展 ， 越 发 多 的 学 者 认 
H POQ 是 一 个 单 维度 构 念 ， 且 不 少 研究 表明 无 发 
展 感 和 资质 不 匹 感 存在 较 大 的 区 分 度 ， 故 无 发 展 
感 逐渐 被 后 续 研 究 者 舍 充 (McKee-Ryan & Harvey, 
2011; Zhang et al., 2016)。 为 此 , 一 些 学 者 相继 开 
发 了 单 维度 的 POQ 量 表 ， 比 如 Bolino 和 Feldman 
(2000) 针 对 海外 工作 者 开发 了 13 个 题 项 的 量 表 ， 
主要 测量 海外 工作 者 对 自身 学 历 、 工 作 经 验 和 能 
力 等 方面 的 未 充分 利用 感 ; Maynard 等 (2006) 开 发 
了 9 个 题 项 的 量 表 , 包括 教育 水 平 、 工 作 经 验 、 
技艺 和 能 力 等 ， 它 也 是 目前 使 用 次 数 最 多 的 POQ 


Ay 


p= 


Debus 等 (2020) 发 现 消极 情感 特质 与 POQ 负 相关 。 
(3) 职 场 关系 。Alfes 等 (2016) 发 现 LMX 质量 和 团 
MARJE POQ 显著 负 相 关 。 (4) 工 作 特征 。 Lobene 
等 (2015) 发 现 工作 中 的 统一 着 装 要 求 和 重复 性 任 
FXT POQ 有 较 强 的 预测 力度 ， 程 豹 (2020) 发 现 工 
作 控 制 感 显著 正 向 影响 POQ。(5) 客 观 资质 过 剩 。 
尽管 POQ 受 上 述 多 种 因素 影响 , 但 一 般 认为 客观 
资质 过 剩 是 其 最 主要 的 前 提 (Liu & Wang, 2012), 
Lin 等 (2017)、Arvan 等 (2019) 的 研究 表明 客观 资 
质 过 剩 与 POQ 显著 正 相 关 , Harari 等 (2017) 的 元 分 
析 也 显示 两 者 呈 中 等 程度 正 相 关 ( = 0.40)。 
2.3 ”资质 过 剩 感 的 消极 效应 研究 

(D POQ 对 认 知 感受 和 情绪 体验 的 消极 影响 。 
POQ 会 消极 影响 员工 对 组 织 和 工作 的 认 知 感受 。 
首先 POQ 带 来 的 不 匹配 、 不 公平 感 会 降低 员工 
的 组 织 支 持 感 与 内 部 人 身份 认 知 (Li et al., 2019; 
赵 李 品 等 ，2018) 和 提升 其 工作 不 安全 感 (Peiro 
etal., 2012), 放大 其 与 组 织 的 心理 距离 ( 何 伟 恰 ， 
张 梦 桃 ，2020); 其 次 , 高 POQ 的 员工 无 法 在 工作 
中 获得 挑战 需求 ， 进 而 降低 了 对 工作 的 成 就 感 、 
控制 感 和 自主 性 等 感知 (Simon et al., 2019; 赵 恒 


E, wT, 2020), POQ 还 会 降低 员工 对 工作 的 价 


值 认 可 , 产生 工作 踢 离 感 ( 谢 文 心 等 ， 2015); 最 
Ia, POQ 会 导致 员工 质疑 自我 能 力 和 价值 ， 进 而 
降低 基于 组 织 的 自尊 和 核心 自我 评价 ( 程 豹 等 ， 
2019; Liu et al., 2015), POQ 也 会 使 员工 对 自身 能 
力 高 度 自信 、 产 生 更 多 优越 感 ， 进 而 提升 了 心理 
ELH, ES, 2019), POQ 较 高 的 员工 倾向 


量 表 ; Sanchez-Cardona 等 (2020) 还 开发 了 5 个 题 项 
的 量 表 。 
2.2 ”资质 过 剩 感 的 影响 因素 研究 

资质 过 剩 感 (POQ) 的 影响 因素 众多 , 包括 人 
口 统计 学 因素 、 人 格 特质 、 职 场 关系 、 工 作 特 征 
和 客观 资质 过 剩 等 (Erdogan & Bauer, 2021; Liu & 
Wang, 2012): (1) 人 口 统计 学 因素 。 如 Harari 等 
(2017) 的 元 分 析 所 示 ， 尽 管 性 别 和 年 龄 与 POQ 的 
关系 不 显著 ， 但 教育 程度 与 POQ 显著 正 相关 (r = 
0.08)， 即 高 学 历 者 倾向 于 有 高 POQ, 但 高 POQ 却 
不 限于 拥有 高 学 历 者 (Erdogan & Bauer, 2021); 此 
外 , 工作 任期 与 POQ 显著 负 相关 (r = 一 0.14)， 即 
职场 新 人 倾向 于 有 更 高 的 POQ。(2) 人 格 特质 。 
Maynard 等 (2015)、Lobene 等 (2015) 和 程 豹 (2020) 
均 发 现 自 恋 或 其 部 分 维度 与 POQ 显著 正 相 关 ， 


于 认为 自己 没有 达到 应 有 的 状态 ， 从 而 产生 更 强 
的 相对 剥夺 感 和 道德 推脱 感 (Erdogan et al., 2018; 
Zhang et al., 2021)。POQ 还 会 引发 员工 的 消极 情 
感 反应 。 赵 申 贡 等 (2015) 发 现 POQ 会 提升 员工 的 
心理 契约 违背 体验 , Zhang 等 (2021) 证 实 POQ 导致 
的 人 - 岗 不 匹配 感 会 让 员工 产生 指向 组 织 的 愤怒 
情绪 ，Sinchez-Cardona 等 (2020) 发 现 POQ 会 提高 
员工 在 工作 中 的 无 聊 情 绪 ，Cheng 等 (2020) 基 于 公 
理论 ， 研 究 发 现 POQ 引发 的 不 公平 感 会 降低 员 
工 的 和 谐 激情 ; 此 外 ， 赵 李 晶 等 (2019) 从 资源 保 
存 视角 , WES POQ 会 引发 消极 情绪 、 减 少 积极 情 
绪 和 加 剧 资源 损失 ,进而 增强 员工 的 情绪 耗竭 。 
(2) POQ 对 工作 态度 、 工 作 行 为 、 工 作 绩 效 
和 身心 健康 等 的 消极 影响 。 
DIESE., POQ 对 工作 满意 度 、 


职业 满意 
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度 、 组 织 承 诺 和 离职 倾向 等 有 显著 影响 。Arvan 
等 (2019) 发 现 客观 资质 过 剩 通过 POQ 的 中 介 作 用 
显著 降低 了 员工 的 工作 满意 度 ，Erdogan 等 (2018， 


造 力 ; 赵 李 唱 等 2020)、 钟 竞 等 (2021) 研 究 表明 POQ 
通过 负 向 影响 工作 繁荣 会 削弱 员工 创新 , 但 前 者 发 
现 服务 型 领导 和 任务 型 契约 可 负 向 调节 该 间接 效 


2020) 和 程 豹 等 (2019) 发 现 POQ 对 员工 的 职业 满 
意 度 有 显著 消极 影响 ,POQ 还 会 降低 员工 的 工作 
投入 和 情感 承诺 (Lobene & Meade, 2013; Maynard 
et al., 2006), 以 及 提高 员工 的 离职 意愿 (Lobene 
etal., 2015; Ye et al., 2017) 等 。 总 体 而 言 ， 现 有 研 
究 在 POQ 对 工作 态度 的 影响 上 取得 了 较为 一 致 
的 结论 (Harari et al., 2017)。 

工作 行为 。POQ 会 显著 引发 员工 的 消极 工 
作 行为 ,并 负 向 影响 其 积极 工作 行为 。Liu 等 (2015)、 
Luksyte 等 (2011) 发 现 POQ 会 激发 员工 的 反 生 产 
行为 ， 程 豹 等 (2021b) 对 一 线 服 务 员工 的 研究 ， 发 
现 POQ 对 员工 的 表 ( 深 ) 层 扮演 有 显著 正 ( 负 ) 向 影 
响 ， 心 理 契 约 破坏 在 其 中 发 挥 部 分 中 介 作 用 ， 公 


any 


应 , 后 者 发 现 绩效 报酬 能 缓解 该 间接 影响 ， 李 广 
平和 陈 雨 昂 (2022) 发 现 ， POQ 会 通过 离职 倾向 和 
工作 卷 人 的 链 式 中 介 显 著 负 向 影响 90 后 员工 的 
创新 行为 。 然 而 ， 也 有 研究 发 现 POQ Xt TER 
存在 积极 影响 (具体 见 下 文 2.4)， 现 存 的 元 分 析 也 
表明 POQ 与 个 体 任务 绩效 和 创新 绩效 的 关系 并 
不 显著 (Harari et al., 2017; 杨 伟 文 ， 李 超 平 , 2021)。 
人 由 身心 健康 。Wassermann 和 Hoppe (2019) 对 
移民 职工 的 研究 ,发 现 POQ 会 降低 其 生活 满意 度 ; 
Erdogan 等 (2018) 发 现 POQ 会 显著 提升 员工 的 相 
对 剥夺 感 , 进而 降低 其 主观 幸福 感 ; Yu 等 (2021) 对 
12 家 中 国企 业 职工 的 研究 ,发 现 POQ 会 显著 提升 个 
体 的 工作 下 离 感 进 而 间接 导致 其 情绪 耗 总 ， 且 该 间 


正 敏 感性 能 强化 上 述 间接 影响 ; 另外 , POQ 还 通 
过 和 谐 工作 激情 的 中 介 作用 显著 负 向 影响 顾客 服 
务 主动 性 行为 , POQ 差异 正 向 调节 上 述 直接 和 间 
接 关系 ( 程 豹 等 , 2021a)， 这 是 目前 少 有 的 考察 了 
POQ 团队 差异 的 跨 层次 边界 作用 的 研究 。 其 次 , POQ 
会 引发 个 体 的 工作 退缩 、 网 络 闲 散 、 时 间 侵 占 和 亲 
组 织 不 道德 行为 (Cheng et al., 2020; Hai, ES, 
2019; X&W, EREE, 2016; Zhang et al., 2019), FH 
于 POQ 较 高 的 员工 会 认为 自己 值得 一 份 更 好 的 
工作 ,他 们 的 内 外 部 工作 搜寻 行为 (Erdogan et al., 
2020) 和 自愿 离职 行为 (Maynard et al.，2013) 会 更 
多 。 此 外 , 谢 文 心 等 (2015) 发 现 POQ 会 增强 工作 
下 离 感 进 而 降低 员工 的 工作 重 塑 等 积极 行为 ; POQ 
还 会 损害 员工 的 积极 认 知 ， 导 致 其 工作 愤怒 、 破 
\ 其 组 织 自 尊 、 提 升 其 工作 倦 念 ， 进 而 使 其 减少 
OCB (KAUR SH, 2017; WB, Æ, 2017; Kim 
et al., 2019)。 尽 管 如 此 , Harari 等 (2017) 与 杨 伟 文 
和 李 超 平 (2021) 的 元 分 析 关 于 POQ 与 OCB WE 
接 关系 的 结论 并 不 一 致 。 

工作 绩效 。POQ 会 消极 影响 员工 的 角色 内 
绩效 和 创新 绩效 。POQ 会 损害 员工 的 自我 概念 或 
引发 其 心理 特权 感 ， 进 而 降低 其 角色 内 绩效 (Li 
et al., 2019; 张 亚 军 等 , 2019); 赵 申 昔 等 (2015) 发 
现 POQ 较 高 的 员工 认为 组 织 难以 满足 自身 期 望 
而 产生 心理 契约 违背 感 ， 进 而 减少 了 创新 行为 。 
此 外 , 王朝晖 (2018) 基 于 认 知 -情绪 双 过 程 模型 ， 
EM POQ 会 激发 员工 的 工作 愤怒 ,进而 降低 其 创 


接 效 应 在 领导 -成 员 交 换 质量 较 高 时 更 强 ; Maynard 
等 (2015) 发 现 POQ 会 增强 员工 与 职业 相关 的 压力 。 
总 之 , POQ 对 多 种 心理 健康 变量 有 显著 消极 影响 
(Erdogan & Bauer, 2021; Harari et al., 2017)。 
2.4 ”资质 过 剩 感 的 积极 效应 研究 

近年 来 , 一 些 研究 相继 表明 POQ 对 主动 性 行 
为 、 角 色 内 绩效 和 创新 绩效 等 存在 积极 影响 ,学 
术 界 开始 以 更 全 面 的 视角 去 探究 POQ 的 积极 影 
响 以 及 其 它 更 为 复杂 的 效应 。 比 如, Zhang 等 (2016) 
基于 自我 调节 视角 ,发 现 POQ 较 高 的 员工 能 更 快 
更 好 地 完成 工作 、 并 认为 自己 拥有 更 多 的 资源 ， 
由 此 产生 高 角色 宽度 效能 感 ， 进 而 提升 其 主动 性 
行为 ; Deng 等 (2016) 发 现 当 个 体 的 人 际 影响 力 较 
高 时 , POQ 通过 社会 接受 程度 对 角色 内 绩效 、 人 
际 利他 主义 和 群体 成 员 主 动 性 有 积极 影响 ; 赵 慧 
军 等 (2020) 发 现 一 线 教师 的 POQ 能 激发 角色 宽度 
效能 感 进而 促进 其 知识 分 享 。 其 次 ,， Erdogan 和 
Bauer (2009) 认 为 POQ 较 高 的 人 对 自我 评价 会 更 
积极 ， 而 低 绩效 会 与 这 一 积极 自我 形象 不 符 ， 故 
POQ 会 促使 其 提升 角色 内 绩效 以 避免 认 知 失调 ; 
Hu 等 (2015) 从 相对 剥 前 视角 证 实 POQ 通过 任务 
重要 性 和 个 人 -群体 匹配 度 对 任务 绩效 和 OCB 有 
积极 影响 ,团队 层面 的 同事 POQ 均值 正 向 调节 了 
上 述 影响 ; Zhang 等 (2021) 表 明 POQ 通 过 优势 和 兴 
趣 导 向 的 工作 重 塑 分 别 对 活力 (Vitality) 和 任务 绩 
效 有 积极 影响 ,组 织 认 同 正 向 调节 了 兴趣 导向 工 
作 重 塑 的 中 介 作 用 ; Lee 等 (2021) 认 为 POQ ARK 
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观 基础 ， 即 员工 拥有 过 剩 的 能 力 、 技 能 和 经 验 等 
资质 ， 这 使 得 他 们 对 任务 更 加 熟练 、 能 更 好 地 完 
成 工作 任务 , 故 角色 内 绩效 会 更 高 。 此 外 , POQ 还 
可 通过 提升 创新 自我 效能 感 或 工作 投入 等 促进 个 
体 的 创新 绩效 (王朝 晖 ，2018; 赵 卫 红 等 ，2016)， 
以 及 当 POQ 与 个 人 -组 织 匹 配 之 间 高 水 平一 致 时 ， 
员工 的 主动 式 创造 力 越 强 (王朝 上 晖 ,2020); 刘 松 博 
等 (2021) 也 发 现 POQ 会 通过 跨 边界 行为 的 中 介 作 
用 促进 员工 创造 力 , 团队 集体 主义 取向 正 向 调节 
了 POQ 与 跨 边界 行为 的 关系 。 

此 外 ,还 有 学 者 探究 了 POQ 的 非 线 性 效应 ， 
认为 POQ 对 员工 的 影响 存在 “过 犹 不 及 ”效应 。 比 
WW, Lin 等 (2017) 基 于 工作 重 塑 的 视角 ,研究 发 现 
POQ 会 倒 U 形 影响 员工 的 任务 重 塑 并 间接 影响 其 
创造 力 和 OCB; 张建平 等 (2020) 基 于 自我 调节 理 
i, 发 现 POQ 会 倒 U 形 影响 员工 的 内 部 创业 自我 
效能 并 间接 倒 U 形 影 响 其 内 部 创业 ; 林 世 豪 等 
(2022) 基 于 资源 保存 理论 ， 也 证 实 POQ 会 对 工作 
重 塑 和 创造 力 产 生 倒 U 形 的 直接 和 间接 影响 。 此 
外 ， 马 蓓 等 (2018) 基 于 面子 理论 , 认为 员工 在 低 
POQ 时 有 “ 挣 面子 ”以 及 在 高 POQ 时 有 避免 “ 技 面 
子 ” 的 能 力 面 子 压 力 ， 并 实证 检验 了 POQ 对 员工 
创造 力 的 可 型 影响 。 

25 ”资质 过 剩 感 的 现 有 研究 述评 

(1) 以 往 研究 过 多 关注 资质 过 剩 感 (POQ) 的 
消极 面 ， 对 其 积极 面 的 分 析 和 探讨 明显 不 足 甚至 
失衡 。 如 前 文 所 述 ,尽管 有 学 者 开始 关注 POQ 的 
积极 效应 和 非 线 性 效应 ,但 这 方面 的 研究 还 相对 
稀少 。 目 前 , POQ 对 个 体 工作 绩效 和 某 些 积极 工 
作 行 为 的 影响 还 存在 较 多 分 歧 ， 正如 Harari 等 
(2017)、 杨 伟 文 和 李 超 平 (2021) 的 元 分 析 研究 所 示 ， 
POQ 与 个 体 的 创新 绩效 、 任 务 绩效 和 组 织 公 民 行 为 
的 关系 并 不 显著 。 因 此 ,有待 进一步 深入 发 气 POQ 
的 积极 效应 及 其 作用 机 制 (van Dijk et al., 2020)。 

(2) 缺乏 对 团队 层面 和 路 层次 影响 的 分 析 与 
探讨 。 现 有 研究 当中 ,， 仅 有 少数 研究 考察 了 团队 
POQ 的 跨 层 次 边界 作用 ( 程 胸 等 , 2021a; Hu et al., 
2015; 马 蓓 等 , 2019)。 伴 随 着 组 织 内 外 环境 的 动 
态 性 和 复杂 性 不 断 增强 ,工作 团队 在 组 织 中 越发 
普及 并 成 为 最 基础 的 组 织 单 元 (Mathieu et al., 
2017)。 众 所 周知 ,团队 结果 并 非 个 体 结果 的 简单 
加 总 ,， POQ 对 团队 层面 和 跨 层次 的 影响 及 其 作用 
机 制 也 不 同 于 个 体 层面 POQ 的 影响 效应 。 为 此 ， 


或 须 以 团队 情境 中 的 POO 为 研究 焦点 , 探究 其 在 
团队 层面 和 器 层次 的 影响 效应 (Erdogan & Bauer, 
2021; 李 朋 波 等 , 2021)。 

(3) 缺乏 对 团队 层面 POQ 构成 状况 的 分 析 与 
探讨 。 以 往 研究 对 团队 POQ 的 理解 和 操作 化 大 多 
基于 全 体 成 员 POQ 的 简单 加 总 或 平均 ， 如 Hu 等 
(2015) 、 马 蓓 等 (2019) 的 研究 ， 仅 个 别 学 者 探讨 了 
POQ 差异 对 个 体 POQ 影响 效果 的 边界 作用 ( 程 葛 
等 , 2021a)。 随 着 团队 多 样 性 的 增强 ,成 员 之 间 的 
POQ 也 存在 很 大 差异 ,通过 加 总 或 平均 的 方法 很 
难 捕捉 到 团队 POQ FA UY SER, 更 难以 探究 
团队 POQ 构成 状况 对 团队 运作 及 其 结果 的 影响 。 
然而 , 结合 组 成 型 方式 和 汇编 型 方式 的 视角 能 够 
全 面 呈 现 和 刻画 团队 层面 的 变量 , 在 国外 权威 期 刊 
上 刊登 过 多 篇 采用 此 类 方法 的 学 术 论 文 (Ployhart 
et al., 2006; Shipton et al., 2017; Wee & Taylor, 
2018)。 为 此 ， 可 以 借鉴 该 方法 来 分 析 和 探讨 团队 
情境 中 的 POQ， 以 便 更 深刻 地 认识 和 理解 团队 资 
质 过 剩 现 象 。 


3 ”研究 构想 


本 文 旨 在 分 析 和 探索 团队 情境 中 资质 过 剩 感 
(POQ) 构 成 状况 的 多 层次 积极 效应 , 综合 考量 
POQ 的 团队 均值 (组 成 型 方式 ) 和 团队 差异 化 (汇编 
型 方式 ) 所 能 共同 发 挥 出 的 效果 及 其 作用 机 制 ; 研 
究 内 容 一 ， 基 于 社会 身份 认同 理论 和 I-P-O 模型 
的 分 析 框架 探索 团队 POQ 的 构成 对 团队 工作 产 
出 的 影响 ; 研究 内 容 二 ， 基 于 社会 身份 认同 理论 
进一步 探索 团队 POQ 的 构成 对 个 体 工作 产 出 的 
跨 层次 影响 ; 研究 内 容 三 , 结合 期 望 状态 理论 和 
社会 身份 认同 理论 ,探索 团队 POQ 差异 化 条 件 下 
个 体 POQ 的 潜在 积极 效应 的 出 入 ( 见 图 1)。 
3.1 团队 资质 过 剩 感 构成 对 团队 工作 产 出 的 积 

极 效应 及 作用 机 制 

研究 内 容 一 关注 的 问题 是 : 团队 情境 中 资质 
过 剩 感 (POQ) 的 构成 情况 能 否 以 及 如 何 对 团队 工 
作 产 出 带 来 积极 影响 ? 团队 POQ 构成 包括 代表 
团队 整体 水 平 的 POQ 均值 和 反映 团队 离散 程度 
的 POQ 差异 化 , 前 者 在 一 定 程度 上 反映 了 团队 的 
人 力 资本 存量 , 后 者 是 导致 成 员 之 间 产生 相对 剥 
削 感 和 不 公平 感 的 主要 因素 。 那 么 , 这 两 个 团队 
POQ 构成 指标 将 怎样 共同 作用 于 团队 工作 产 出 的 
呢 ? 从 人 力 资本 存量 的 角度 不 难 理解 ， 高 团队 


5 


:202310.00227v1 


chinaXiv 


ChinaXiv 合 作 期 干 


第 10 期 张建平 等 : 团队 情境 中 资质 过 剩 感 的 积极 效应 : 综合 组 成 型 和 汇编 型 方式 的 视角 1833 


团队 工作 产 出 
积极 团队 过 程 任务 绩效 
(共享 信息 /合作 /协调 ) 创新 绩效 


团队 (群体 ) 认同 


| 


非 正式 (团队 ) 地 位 
Informal status 


二 


图 1 本 研究 的 总 体 研 究 模型 


POQ 均值 能 给 团队 工作 产 出 带 来 积极 影响 ,但 
POQ 差异 化 会 导致 不 公正 感 ， 正 所 谓 “ 不 患 寡 而 
患 不 均 ”, 高 POQ 差异 化 会 让 部 分 成 员 感 到 更 加 
不 公 其 至 愤怒 ， 可 以 预见 高 POQ 差异 化 会 对 POQ 
均值 的 积极 影响 带 来 破坏 性 的 后 果 。 因 此 ， 本 文 
拟 根据 社会 身份 认同 理论 和 I-P-O 模型 的 分 析 框 
架 , 考察 团队 POQ 构成 状况 对 积极 团队 过 程 和 团 
队 工 作 产 出 的 影响 ( 见 图 2)。 

(1) 团队 POQ 均值 对 积极 团队 过 程 的 影响 

团队 POQ 均值 反映 了 团队 中 POQ 的 整体 水 
平 ， 从 人 力 资 本 存量 的 角度 来 看 , 团队 POQ 均值 
越 高 ， 该 团队 所 具备 的 完成 团队 任务 所 需 的 技能 
和 经 验 等 集体 智力 资本 也 就 越 充分 。 尽 管 以 往 研 
究 大 多 认为 个 体 的 POQ 会 导致 其 消极 的 态度 和 
行为 反应 , 但 鲜 有 研究 探讨 团队 POQ 均值 可 能 对 
团队 整体 的 士气 和 行为 反应 存在 的 影响 。 然 而 
我 们 依旧 能 从 现 有 文献 中 找到 一 些 积极 的 证 据 。 
比如 Hu 等 (2015) 研 究 发 现 团 队 层面 的 同事 POQ 
均值 能 合理 化 个 体 POQ, 并 正 向 调节 个 体 POQ 对 
任务 重要 性 和 个 人 -群体 匹配 度 的 正 向 影响 ， 最 
终 对 个 体 绩效 产生 积极 影响 ; 马 蓓 等 (2019) 也 发 
现 团 队 POQ 均值 能 够 缓解 甚至 逆转 个 体 POQ 的 
消极 影响 。 相 比 于 POQ 均值 较 低 的 团队 , POQ 均 


入 到 团队 工作 中 、 与 团队 其 他 成 员 共 享 信息 、 有 
效 协作 和 合作 ， 从 而 确保 团队 工作 有 序 进 行 。 为 
此 ,基于 社会 身份 认同 理论 ， 本文 认为 团队 POQ 
均值 将 对 积极 团队 过 程 产生 积极 影响 。 

假设 1-1: 团队 POQ 均值 对 积极 团队 过 程 有 
显著 正 向 影响 。 

(2) 团队 POQ 均值 对 团队 工作 产 出 的 间接 影响 
尽管 资质 过 剩 感 (POQ) 是 一 种 个 体 的 主观 感 
知 , 它 明 显 区 别 于 客观 资质 过 剩 但 又 与 之 存在 重 
EKA, POQ 也 会 受到 其 它 诸如 人 格 特质 、 绩 效 
评价 和 组 织 情境 等 因素 的 影响 , 但 一 般 认 为 POQ 
主要 由 客观 资质 过 剩 所 导致 (Arvan et al., 2019; 
Lin et al., 2017; Liu & Wang, 2012)。 因 此 ， 对 于 
POQ 均值 较 高 的 团队 而 言 ， 其 整体 的 人 力 资 本 存 
量 亦 相对 较 高 ， 故 结合 投入 产 出 模式 和 人 力 资本 
优势 来 判断 ， 这 样 的 团队 所 能 达成 的 工作 产 出 也 
会 较 高 。 在 当今 各 类 组 织 中 ,工作 团队 已 成 了 最 
基本 的 组 织 单元 , 团队 任务 的 有 效 执行 需要 全 体 
成 员 有 效 协 调和 配合 ， 即 通过 积极 团队 过 程 去 实 
现 团 队 目标 。 在 POQ 均值 较 高 的 团队 中 ,各 个 成 
员 更 愿意 相信 工作 任务 是 重要 的 事实 ,以 及 认为 
自己 就 是 “精英 团队 ”的 一 份子 、 接 受 和 认可 其 所 属 
的 团队 ， 因 而 更 愿意 与 团队 其 他 成 员 形 成 良好 的 


值 较 高 的 团队 的 成 员 更 有 可 能 相信 自己 是 “精英 
群体 ”的 一 份子 ; 其 次 ， 身 处 于 同事 POQ 普遍 较 
高 的 团队 中 , 个 体 更 有 可 能 潜意识 地 提升 对 自身 
工作 重要 性 和 自我 地 位 的 判断 ， 而 这 些 都 将 对 个 
体 认同 或 认可 自己 的 团队 身份 大 有 神 益 。 当 员工 
相信 自己 所 属 团队 是 “精英 团队 ” 认为 所 在 团队 
从 事 的 工作 很 重要 且 有 价值 时 , 便 会 更 积极 地 投 


互动 关系 。 在 此 积极 团队 过 程 的 加 持 下 , 团队 能 够 

获得 较 高 的 工作 产 出 。 因 此 ， 基 于 社会 身份 认同 理 

论 和 I-P-O 模型 的 分 析 框 架 ,， 本文 提 出 如 下 假设 : 
假设 1-2: 团队 POQ 均值 对 团队 工作 产 出 有 

着 积极 影响 ,积极 团队 过 程 在 其 中 起 到 中 介 作 用 。 

(3) 团队 POQ 差异 化 的 调节 作用 

尽管 上 文 论述 了 团队 POQ 均值 对 积极 团队 
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汇编 型 方式 (variance) 


| | 团队 POQ 差异 化 
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团队 POQ 均值 


团队 工作 产 出 
积极 团队 过 程 ost 


(共享 信息 /合作 /协调 ) 创新 绩效 


图 2 研究 内 容 一 的 模型 示意 图 


过 程 和 团队 工作 产 出 的 提升 作用 , 但 团队 POQ 差 
异化 的 潜在 影响 亦 不 容 忽视 。 团队 POQ 差异 化 代 
表 了 成 员 间 POQ 水 平 的 离散 程度 ， 差 异化 越 大 即 
团队 成 员 的 POQ 水 平 两 极 分 化 的 景象 越 明 显 。 根 
据 自 我 分 类 理论 ,这 种 差异 化 有 导致 团队 分 裂 的 
和 危险。 该 理论 指出 ,团队 成 员 的 个 体 特征 越 离散 ， 
越 容易 形成 团队 断层 或 子 群体 ， 从 而 威胁 到 团队 
成 员 的 合作 与 协调 (Ployhart et al., 2006)。 在 POQ 
水 平 两 极 分 化 的 团队 中 ，POQ 均值 越 高 ， 其 成 员 
越 难 相信 这 是 一 个 “精英 团队 ”反而 更 容易 认为 
这 是 一 个 “鱼龙混杂 ”的 群体 ， 甚 至 导致 成 员 间 “ 鄙 
视 链 ” 的 产生 (Li et al.，2022)， 进 而 严重 威胁 到 积 
极 团队 过 程 以 及 团队 工作 结果 。 相 反 ， 当 团队 成 
RAJ POQ 水 平 差异 较 小 , 那么 团队 POQ 均值 越 
高 ， 越 能 体现 出 “精英 团队 ”的 特征 ， 从 而 使 得 各 
个 成 员 产 生 身 份 认同 ， 有 利于 积极 团队 过 程 和 团 
队 工作 产 出 (Hu et al., 2015)。 此 外 , Hu 等 (2015) 还 
指出 , 通过 计算 团队 中 除 目 标 个 体外 其 他 成 员 
POQ 的 均值 ， 能 较 好 地 代表 团队 层面 的 同事 POQ 
IKE, 并 发 现 同事 POQ 均 值 会 正 癌 调节 个 体 POQ 
对 个 体 绩效 的 间接 积极 有 影响。 可见 ， 特 定 个 体 的 
客观 资质 过 剩 既 能 引发 其 自我 POQ， 也 能 被 周围 
的 同事 观察 到 。 基 于 此 , 不 难 推断 团队 POQ 差异 


汇编 型 方式 (variance) 


化 能 够 反映 团队 中 的 POQ 差异 情况 及 其 背后 的 
客观 资质 过 剩 差 异 水 平 。 

假设 1-3: 团队 POQ 差异 化 会 负 向 调节 团队 
POQ 均值 与 积极 团队 过 程 的 关系 以 及 通过 积极 团 
队 过 程 对 团队 工作 产 出 的 间接 影响 ， 即 上 述 直 接 
和 间接 关系 在 POQ 差异 化 较 低 的 条 件 下 更 强 ， 而 
E POQ 差异 化 较 高 的 条 件 下 较 弱 。 
3.2 ”团队 资质 过 剩 感 构成 对 个 体 工作 产 出 的 跨 

层次 积极 效应 及 作用 机 制 

研究 内 容 二 关注 的 问题 是 : 团队 中 POQ 的 构 
成 是 否 对 个 体 层面 的 工作 产 出 存在 跨 层次 积极 影 
响 ? 这 种 影响 又 是 通过 怎样 的 作用 机 制 而 产生 ? 
这 是 以 往 研 究 极 少 涉及 却 被 不 少 学 者 呼吁 吸 待 加 
强人 研究 的 问题 (Erdogan & Bauer, 2021; 李 朋 波 
等 , 2021; Sierra, 2011)。 研 究 指 出 ， 团 队 层面 的 同 
事 POQ 均值 越 高 , 个体 越 倾向 于 相信 自己 是 “ 精 
英 团 队 ” 的 一 份子 ， 相关 人 研究 也 初步 证 实 同事 
POQ 均值 或 团队 POQ 均值 能 合理 化 个 体 POQ, 
以 及 强化 个 体 POQ 的 积极 影响 (Hu et al., 2015) 或 
弱化 个 体 POQ 的 消极 影响 ( 马 蓓 等 ,2019)。 为 此 ， 
本 文 将 从 社会 身份 认同 理论 的 视角 ， 考察 团队 中 
POQ 的 构成 对 个 体 的 团队 认同 和 工作 产 出 的 跨 层 
次 影响 ( 见 图 3)。 


团队 POQ 差异 化 


个 体 工作 产 出 


角色 内 绩效 
团队 (群体 ) 认同 ”一 一 >| ”角色 外 绩效 
创新 绩效 


图 3 研究 内 容 二 的 模型 示意 图 
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(1) 团队 POQ 均值 与 个 体 的 团队 认同 的 跨 层 
次 关系 

尽管 现 有 的 POO 研究 尚未 涉及 其 跨 层次 影 
向 效应 ,但 个 别 研究 考察 了 团队 层面 的 POQ 构 念 
的 跨 层次 调节 效应 。Hu 等 (2015) 研 究 发 现 ， 团队 
层面 的 同事 POQ 均值 能 正 向 调节 个 体 POQ 通过 
任务 重要 性 、 个 人 -群体 匹配 度 的 双 中 介 对 个 体 绩 
效 的 间接 积极 影响 ; 马 蓓 等 (2019) 研 究 显示 ， 尽 
管 个 体 POQ 通过 负 向 影响 内 部 人 身份 感知 对 其 
ME OCB 起 到 削弱 作用 , 但 当 团 队 POQ 较 高 时 ， 
这 一 间接 消极 影响 便 会 扭转 为 间接 积极 影响 。 由 
此 可 见 ， 当 POQ 较 高 者 与 自身 资历 相当 的 同事 一 
起 工作 时 ， 他 们 不 仅 不 会 体验 到 消极 心理 状态 和 
减少 积极 工作 行为 ， 甚 至 还 会 以 所 在 高 资质 团队 
为 荣 。 如 上 文 所 述 , 相 比 于 POQ 均值 较 低 或 不 足 
的 团队 , 在 POQ 均值 较 高 的 团队 中 的 成 员 更 有 可 
能 认为 自己 就 是 “精英 群体 ”的 一 份子 ; 其 次 ， 身 
处 于 同事 POQ 普遍 较 高 的 团队 中 的 个 体 也 更 有 
可 能 潜意识 地 提高 其 对 自身 工作 重要 性 和 自我 地 
位 的 判断 ， 而 这 些 都 将 对 个 体 认同 或 认可 自己 的 
团队 身份 大 有 神 益 。 为 此 ， 基 于 社会 身份 认同 理 
论 , 本文 认 为 团队 POQ 均值 能 对 个 体 的 团队 认同 
产生 跨 层次 的 积极 影响 。 

假设 2-1: 团队 POQ 均值 对 个 体 的 团队 认同 
存在 跨 层 次 的 积极 影响 。 

(2) 团队 POQ 均值 对 个 体 工作 产 出 的 跨 层 次 
间接 影响 

上 文 论述 了 团队 POQ 均值 对 个 体 的 团队 认 
同 的 跨 层次 积极 影响 。 同 样 ， 在 POQ 均值 较 高 的 
团队 中 , 个 体 成 员 可 能 为 了 避免 自己 落后 其 他 成 
员 太 多 的 获 丛 局面 而 体验 到 较 高 的 绩效 压力 或 能 
力 面子 压力 ， 从 而 努力 达成 或 维持 较为 理想 的 工 
作 产 出 ( 常 涛 等 , 2014; 马 蓓 等 , 2018)。 此 外 ， 有 
研究 指出 个 体 成 员 对 其 所 在 团队 (和 群体) 的 认同 ， 
会 促使 其 展现 出 利 同事 行为 和 利 组 织 行为 ( 陶 厚 
永 等 , 2016); 其 次 , Janssen 和 Huang (2008) 基 于 
中 层 管理 团队 的 研究 ， 发 现 个 体 成 员 的 团队 认同 
会 驱使 其 做 出 更 多 指向 团队 其 他 成 员 的 组 织 公 民 
行为 (OCB)， 而 这 种 指向 团队 其 他 成 员 的 OCB 又 


本 文 认为 团队 POQ 均值 通过 提升 个 体 成 员 的 团 
队 ( 群 体 ) 认 同 可 以 对 其 个 体 工 作 产 出 起 到 积极 上 
跨 层次 影响 。 

假设 2-2: 团队 POQ 均值 通过 个 体 的 团队 认 
同 对 其 工作 产 出 存在 跨 层 次 的 间接 积极 影响 。 

(3) 团队 POQ 差异 化 的 边界 作用 

同 团队 层面 的 影响 效应 一 样 , POQ 差异 化 也 
可 能 对 团队 POQ 均值 的 跨 层 次 效应 产生 影响 。 根 
据 自 我 分 类 理论 ， 团队 成 员 的 POQ 水 平 越 离散 ， 
越 容易 形成 团队 断层 或 亚 群 体 ， 此 时 个 体 成 员 可 
能 更 倾向 于 认同 其 所 属 的 亚 群 体 而 非 工 作 团队 。 
当成 员 之 间 POQ 水 平 差异 较 大 时 ， 即 使 团队 POQ 
均值 再 高 ,由 于 有 POQ 水 平 很 低 的 成 员 的 存在 ， 
POQ 水 平 较 高 的 成 员 不 仅 不 会 认为 所 属 团队 是 
“精英 团队 ”， 其 至 可 能 视 其 为 “鱼龙混杂 ”的 群体 ; 
其 次 , 高 差异 化 的 POQ 水 平 还 可 能 导致 团队 中 六 
生 “ 骂 视 链 "， 进 而 损害 POQ 水 平 较 低 的 成 员 对 团 
队 身 份 的 认同 。 比 如 , Li 等 (2022) 研 究 发 现 ,资质 
过 剩 者 在 面 对 其 认为 资质 比 自己 要 低 很 多 的 同事 
时 会 产生 既 茂 视 (contempb 又 妒忌 (envy) 的 心理 
从 而 导致 他 们 针对 这 类 同事 的 知识 隐藏 。 总 之 ， 
较 大 的 POQ 差异 化 可 能 弱化 POQ 均值 对 个 体 成 
员 的 团队 认同 及 其 工作 产 出 的 跨 层 次 影响 ; 反之 ， 
在 成 员 的 POQ 水 平 相 差 较 小 的 团队 中 , POQ 均值 
越 高 ， 越 有 可 能 被 成 员 视 为 “精英 团队 ”， 从 而 让 
他 们 产生 较 高 的 团队 身份 认同 , 最 终 驱 使 其 实现 
较 高 工作 产 出 。 

假设 2-3: 团队 POQ 差异 化 会 负 向 调节 团队 
POQ 均值 与 个 体 的 团队 认同 的 跨 层次 关系 ,以 及 


cea 


可 


通过 团队 认同 对 个 体 工 作 产 出 的 跨 层 次 间接 影响 ， 


即 上 述 直 接 和 间接 跨 层 次 关系 在 POQ 差异 化 较 
低 的 条 件 下 更 强 , 而 在 POQ 差异 化 较 高 的 条 件 下 
较 弱 。 
3.3 ”团队 资质 过 剩 感 差 异化 作用 下 个 体 资质 过 
剩 感 对 个 体 工 作 产 出 的 积极 效应 
研究 内 容 三 关注 的 问题 是 : 个 体 POQ Bia Aik 
藏 着 人 力 资 本 优势 , 那么 个 体 POQ 能 否 对 其 工作 
产 出 带 来 积极 影响 ? 现 有 绝 大 多 数 研究 都 在 考察 
POQ 对 个 体 的 消极 影响 ,但 元 分 析 结 果 显 示 POQ 


中 介 了 该 成 员 的 团队 认同 与 其 在 团队 中 的 个 人 效 
率 (individual’s effectiveness as a team member) 之 
间 的 积极 关系 ,换言之 , 个 体 的 团队 认同 对 其 作 
为 团队 成 员 的 个 人 效率 有 着 积极 的 影响 。 基 于 此 


与 工作 绩效 的 关系 并 不 显著 (Erdogan & Bauer, 
2021)。 在 当今 各 类 组 织 中 ,资质 过 剩 现 象 普 遍 存 
在 ( 李 朋 波 等 , 2021; Zheng et al, 2021), 显然 , 若 
POQ 只 会 带 来 消极 后 果 则 与 实际 不 太 相 符 。 为 此 ， 
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汇编 型 方式 (variance) 
团队 POQ 差异 化 


Dice estes E A NT T asses 


团队 层面 


个 体 层面 


个 体 工 作 产 出 


s 角色 内 绩效 
人 enn 


图 4 研究 内 容 三 的 模型 示意 图 


有 必要 深入 发 气 POQ 的 潜在 积极 效应 及 其 路 径 。 
其 次 , 团队 层面 的 POQ 构成 又 将 对 上 述 积极 效应 
产生 何 种 情境 作用 ? 已 有 研究 发 现 团队 层面 的 
POQ 能 合理 化 个 体 层面 的 POQ， 并 弱化 个 体 POQ 
的 消极 效应 或 强化 个 体 POQ 的 积极 效应 。 因 此 ， 
探索 个 体 POQ 潜在 积极 效应 及 其 路 径 的 边界 亦 
十 分 重要 ,研究 内 容 二 探讨 了 团队 POQ 构成 通过 
个 体 团队 (群体 ) 认 同 对 其 工作 产 出 的 跨 层次 影响 
机 制 ， 在 涉及 团队 问题 的 一 些 研究 中 ,地 位 和 团 
队 认 同 是 密切 关联 的 两 个 要 素 或 指标 。 比 如 
Mitchell 等 (2015) 认 为 地 位 和 团队 认同 在 领导 包 
容 性 影响 团队 绩效 的 过 程 中 均 发 挥 了 中 介 作 用 ， 
Liao 等 (2012) 在 基于 社会 认同 理论 视角 探讨 团队 
交互 记忆 系统 的 发 展 过 程 时 也 强调 地 位 和 团队 认 
同 的 共同 作用 ,在 探索 团队 情境 中 的 POQ 问题 时 ， 
由 社会 比较 和 团队 互动 等 带 来 的 更 深层 次 的 体验 
岂 面 临 着 团队 认同 和 团队 中 的 地 位 问题 。 因 此 ， 
我 们 将 进一步 考察 团队 中 的 个 体 地 位 可 能 发 挥 的 
作用 。 此 外 ， 鉴 于 POQ 的 主观 性 以 及 未 必 被 正式 
组 织 所 认可 等 特征 ,本 文 拟 考察 非 正式 (团队 ) 地 
位 在 个 体 POQ 与 工作 产 出 之 间 的 传导 作用 。 据 此 ， 
本 文 将 基于 期 望 状态 理论 探究 上 述 个 体 POQ 的 
积极 效应 及 其 路 径 ， 以 及 团队 POQ 差异 化 的 边界 
作用 ( 见 图 4)。 

(1) 个 体 POQ 对 其 非 正式 (团队 ) 地 位 的 影响 

如 前 文 所 述 ， 以 往 研究 对 POQ 影响 效应 的 探 
索 主要 聚集 在 个 体 层 面 ， 考 察 员 工 对 自身 资质 过 


点 ， 鉴 于 资质 过 剩 的 员工 在 知识 、 技 艺 和 能 力 等 
多 方面 拥有 过 剩 资 质 的 事实 ， 这 些 个 体 很 可 能 和 
团队 其 他 成 员 视 为 更 有 能 力 的 人 、 团 队 的 顶 流 柱 
等 ， 从 而 获得 他 们 眼中 更 高 的 声望 (prominence)、 
BF (respect) FUR E (esteem), BI% E BA Ab DE 
赋予 更 高 的 非 正 式 ( 团 队 ) 地 位 (Anderson et al., 
2001; van Dijk et al., 2020)。 个 体 在 团队 中 获得 高 
非 正 式 地 位 可 以 满足 其 部 分 心理 需求 ， 能 为 其 带 
来 更 多 的 资源 ,包括 其 他 成 员 在 工作 上 的 更 加 配 
合 、 成 为 团队 中 非 正式 的 信息 网 络 中 心 或 通道 、 
成 为 意见 领袖 等 。 此 外 ,相关 研究 表明 , 个 体 的 非 
正式 地 位 对 其 创造 性 产 出 ( 刘 智 强 等 , 2015) 和 主 
动 变 革 行 为 ( 邓 传 军 ， 刘 智 强 ，2021) 等 具有 积极 影 
响 。 基 于 此 ,本 文 提 出 如 下 假设 : 

假设 3-1: 个 体 POQ 对 个 体 的 非 正 式 (团队 ) 
地 位 存在 显著 正 向 影响 。 

(2) 个 体 POQ 对 其 工作 产 出 的 间接 影响 

关于 个 体 POQ 与 个 体 工 作 产 出 的 关系 ， 尽 管 
现 有 研究 更 多 地 在 探讨 POQ 对 个 体态 度 及 行为 
的 消极 影响 ,但 元 分 析 显 示 POQ 与 个 体 绩效 ( 创 
新 , 任务 ) 以 及 OCB 的 关系 不 显著 (Harari et al., 
2017; 杨 伟 文 ， 李 超 平 , 2021)。 为 此 ， 有 部 分 学 者 
开始 探索 POQ 对 个 体 结果 的 间接 积极 影响 ， 比 如 
Hu 等 (2015) 考 察 了 员工 的 POQ 通过 任务 重要 性 
和 个 人 -群体 匹配 度 的 双 中 介 作 用 对 其 角色 内 绩 
效 和 OCB 的 积极 影响 ,以 及 同事 POQ 均值 对 上 
述 双 中 介 效 应 的 正 向 调节 作用 , 发 现 同事 POQ 均 


剩 的 感知 所 引发 的 负面 心理 体验 和 消极 行为 反应 ， 


值 的 调节 作用 显著 ， 且 双 中 介 效 应 在 同事 POQ 均 


这 种 近似 “失意 个 体 顾 影 自 怜 "心理 模式 的 研究 范 
式 极 少 考虑 团队 其 他 成 员 在 上 述 过 程 中 可 能 发 挥 
的 作用 。 显 然 , 团队 其 他 成 员 如 何 看 待 特 定员 工 
(focal employee) 的 资质 过 剩 问题 ， 很 可 能 影响 到 
该 特定 员工 的 行为 反应 。 根 据 期 望 状态 理论 的 观 


值 较 低 时 依旧 显著 。 此 外 ,Zhang 等 (2016) 探 究 了 
POQ 通过 角色 广度 自我 效能 对 个 体 主动 性 行为 的 
积极 影响 , 个体 的 目标 导向 对 上 述 中 介 作 用 的 两 
个 阶段 均 起 到 了 调节 作用 ; Lin 等 (2017) 发 现 POQ 
倒 U 形 影 响 个 体 工 作 重 塑 ， 进 而 间接 影响 其 创造 
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力 和 OCB; 张建平 等 (2020) 从 自我 调节 理论 的 视 
角 考 察 了 POQ 对 员工 内 部 创业 行为 的 倒 U 型 影 
响 效应 。 基 于 期 望 状态 理论 , 个 体 凭借 自身 POQ 
获得 高 非 正 式 (团队 ) 地 位 之 后 , 一 方面 会 拥有 更 
多 的 优势 和 资源 去 实现 高 工作 产 出 ; 另 一 方面 ， 
高 地 位 者 还 会 出 于 维持 这 种 高 非 正式 (团队 ) 地 位 
优势 的 需要 而 按照 符合 他 人 期 望 的 标准 来 调整 自 
身 行为 ,进而 实现 高 工作 产 出 以 获取 他 人 的 赞 
许 。 基 于 此 ， 本 文 认为 个 体 POQ 会 给 个 体 工作 产 
出 带 来 积极 影响 ， 而 个 体 的 非 正 式 (团队 ) 地 位 在 
其 中 发 挥 着 积极 的 中 介 作 用 。 

假设 3-2: 个 体 POQ 对 个 体 工 作 产 出 具有 积 
极 影响 ,个体 的 非 正 式 (团队 ) 地 位 在 其 中 发 挥 积 
极 的 中 介 作 用 。 

(3) 团队 POQ 差异 化 的 跨 层 次 边界 作用 

本 文 认为 ， 上 述 个 体 POQ 的 直接 和 间接 作 
用 效果 还 可 能 受到 团队 POQ 状况 的 影响 。 然 而 ， 
与 以 往 研 究 关 注 团队 层面 的 同事 POQ 均值 (Hu 
et al.，2015) 或 团队 POQ 均值 ( 马 蓓 等 ,2019) 的 
边界 效应 不 同 ， 本 文 关 注 团队 POQ 差异 化 的 边 
界 效应 。 理 由 在 于 , 个 体 的 非 正 式 (团队 ) 地 位 反 
映 了 团队 成 员 之 间 的 地 位 差异 ,， 且 这 种 地 位 差 
异 恰恰 是 在 PO 差异 化 存在 的 条 件 下 , MEE 
HA EY POQ 所 获得 ,而 不 以 团队 POQ 均值 的 高 
低 为 前 提 。 在 POQ 差异 化 极 低 的 团队 中 , 个 体 
POQ 能 带 来 的 非 正 式 地 位 差异 很 小 ， 即 所 有 成 
员 凭 借 自身 POQ 能 获得 的 地 位 优势 相差 无 几 ， 
而 随 着 POQ 差异 化 的 增 大 , MA POQ 能 带 来 的 
地 位 差异 也 会 增 大 ; 然而 , 根据 最 优化 差异 理论 
(optimal differentiation theory) 不 难 理解 ,团队 
POQ 差异 化 对 个 体 POQ 与 非 正式 (团队 ) 地 位 关 
系 的 调节 效应 也 非 固定 不 变 , 当 POQ 差异 化 增 
加 到 一 定 程度 时 , 个 体 POQ 对 非 正式 (团队 ) 地 位 
的 边际 影响 可 能 降低 。 基 于 此 ， 本 文 认为 团队 
POQ 差异 化 会 倒 U 形 调节 个 体 POQ 与 个 体 非 正 
式 (团队 ) 地 位 之 间 的 关系 ,进而 倒 U 形 调节 个 体 
POQ 与 个 体 工作 产 出 之 间 的 关系 。 

假设 3-3: 团队 POQ 差异 化 对 个 体 POQ 与 其 
非 正 式 地 位 的 关系 存在 倒 U 形 调节 作用 ， 并 倒 U 
形 调节 POQ 通过 非 正 式 地 位 对 个 体 工作 产 出 的 
间接 影响 ， 即 上 述 直接 和 间接 关系 在 中 等 程度 
POQ 差异 化 的 条 件 下 最 强 ， 而 在 较 低 或 较 高 POQ 
差异 化 的 条 件 下 较 弱 。 


4 理论 建构 


基于 当前 资质 过 剩 现象 普遍 存在 各 类 组 织 当 
中 的 社会 现实 ， 以 及 现 有 的 资质 过 剩 感 (POQ) 研 
究 主要 集中 于 个 体 层面 POQ 的 消极 效应 、 对 其 潜 
在 积极 效应 的 关注 严重 不 足 ， 并 且 鲜 少 有 研究 探 
索 团 队 层 面 POQ 的 多 层次 影响 效应 的 研究 现状 ， 
本 文 聚焦 于 团队 情境 中 POQ 的 潜在 积极 效应 综 
合 考量 团队 层面 POQ 构成 状况 的 两 个 重要 标准 维 
度 (团队 均值 ， 团 队 差 异化 ) 的 共同 作用 , 剖析 二 者 
共同 对 团队 和 个 体 层 面 工 作 产 出 的 多 层次 影响 及 
其 作用 机 制 。 本 文 的 理论 建构 主要 包括 以 下 内 容 : 

第 一 ,本 文 将 团队 差异 化 研究 引入 资质 过 剩 
感 (POQ) 领 域 , 综合 组 成 型 方式 和 汇编 型 方式 的 
视角 来 对 团队 情境 中 POQ 进行 更 为 立体 的 分 析 
和 探讨 ， 以 此 揭示 团队 POQ 构成 状况 对 团队 和 个 
体 层 面 工 作 产 出 的 多 层次 影响 效应 。 组 成 型 方式 
(composition approach)， 即 用 样本 均值 来 定义 团 
BA POQ, 该 视角 并 不 能 全 面 地 反映 团队 中 的 POQ 
构成 状况 ; 汇编 型 方式 (compilation approach)， 则 
以 样本 标准 差 来 衡量 团队 中 的 POQ 离散 程度 ,该 
视角 能 够 弥补 以 组 成 型 方式 定义 团队 POQ 的 不 
足 。 以 往 研 究 对 团队 POQ 的 理解 和 操作 化 均 基 于 
全 体 成 员 POQ 的 简单 加 总 或 平均 (组 成 型 方式 )， 
而 忽略 了 POQ 的 团队 差异 化 (汇编 型 方式 )。 显 然 ， 
仅 通过 加 总 或 平均 等 线性 方法 很 难 捕 提 到 团队 
POQ FATE OL AY ELSE FE SE, 也 就 难以 有 效 探究 
POQ 的 不 同 构成 情形 对 团队 运作 及 其 结果 ， 以 及 
对 个 体 成 员 影 响 的 差异 。 自 我 分 类 理论 认为 ， 团 
队 中 的 个 体 特 征 越 离散 ， 越 容易 形成 团队 断层 或 
亚 团 队 而 有 损 整 体 的 团结 与 协调 ， 故 在 POQ 均值 
相等 的 两 个 团队 中 , POQ 差异 化 较 小 的 团队 在 各 
个 方面 的 表现 可 能 会 更 好 些 。 因 此 , 综合 组 成 型 
方式 和 汇编 型 方式 的 视角 能 够 更 深刻 地 认识 和 理 
解 团队 中 的 资质 过 剩 问 题 。 

第 二 ， 基 于 社会 身份 认同 理论 和 I-P-O 模型 
的 分 析 框架 ， 探 索 团 队 情 境 中 POQ 的 构成 情况 对 
团队 和 个 体 层 面 工作 产 出 的 多 层次 影响 及 其 作用 
机 制 。 首 先 ， 现 有 文献 对 POQ 的 研究 主要 聚焦 在 
个 体 层 面 ， 鲜 少 有 研究 探讨 团队 层面 POQ 的 影响 
效应 。 现 如 今 ， 随 着 组 织 所 处 环境 的 动态 性 和 复 
困 性 不 断 增 强 ， 工作 团队 在 组 织 中 越发 普及 并 成 
了 最 基础 的 工作 单元 (Mathieu et al., 2017)。 其 次 ， 
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古语 云 :“ 不 患 宴 而 患 不 均 ” 团队 层面 POQ 的 整 
体 情况 显然 有 别 于 个 体 POQ, 团队 中 资质 过 剩 成 
员 的 比例 以 及 各 个 成 员 POQ 水 平 的 高 低 不 止 在 
个 体 层面 发 挥 作用 ， 还 会 影响 到 团队 过 程 及 其 结 
果 。 为 了 更 深入 地 了 解 团队 情境 中 的 POQ, 识别 
出 它 与 个 体 POQ 的 区 别 和 联系 ， 从 而 更 全 面 、 更 
透彻 地 认识 POQ 这 一 现象 ， 吸 需 以 团队 POQ 为 
研究 焦点 , 探究 其 对 团队 过 程 以 及 结果 的 影响 。 
为 此 ， 本 文 基于 社会 身份 认同 理论 和 I-P-O 模型 
的 分 析 框 架 , 综合 考察 团队 情境 中 POQ 的 团队 均 


个 体 POQ 可 能 发 探 的 积极 影响 ,进而 丰富 个 体 层 
面 POQ 的 积极 效应 研究 。 首 先 ， 基 于 期 望 状态 理 
论 考察 个 体 POQ 通过 非 正 式 地 位 的 优势 对 其 工 
作 产 出 的 积极 影响 ， 高 资质 者 很 可 能 被 其 他 成 员 
赋予 更 高 的 地 位 ， 即 在 他 人 眼中 拥有 更 高 的 声 
望 、 尊 敬 和 尊重 ， 从 而 使 其 比 低地 位 者 更 有 优势 
达成 高 工作 结果 (van Dijk et al., 2020); 其 次 , 考 
察 团 队 POQ 差异 化 对 上 述 影响 的 边界 作用 。 为 此 ， 
本 文 既 能 扩展 个 体 层面 POQ 的 影响 效应 及 作用 
机 制 研 究 ， 也 丰富 了 团队 POQ 构成 情况 的 边界 作 


值 和 团队 差异 化 对 团队 积极 过 程 和 团队 工作 产 出 
的 共同 影响 ,以 期 弥补 现 有 POO 研究 在 团队 层面 
的 不 足 ， 亦 为 存在 POQ 现象 的 团队 提供 管理 借鉴 。 
其 次 , 基于 社会 身份 认同 理论 进一步 探索 团 
队 POQ 的 构成 对 个 体 工作 产 出 的 跨 层次 积极 效 
应 , 将 个 体 对 自身 POQ 的 心理 体验 和 行为 反应 延 


用 研究 。 

本 文 的 实践 贡献 如 下 : (1) 分 析 和 探讨 团队 
情境 中 POQ 的 积极 效应 ， 能 够 有 效 破 除 “ 引 才 育 
才 悖 论 ”， 帮 助 企业 实现 “合理 用 才 ”。 以 往 的 POQ 
研究 主要 集中 在 消极 效应 的 探索 ,这 在 一 定 程度 
上 与 学 界 和 业界 所 强调 的 企业 人 力 资 本 优势 相互 


申 至 对 团队 POQ 状况 的 体验 和 反应 ， 更 深入 地 剂 
析 团 队 POQ 构成 状况 的 影响 效应 ， 同 时 也 对 一 些 
学 者 呼吁 考察 情境 中 POQ 的 跨 层次 影响 效应 作 
出 回应 (Erdogan & Bauer, 2021; 李 朋 波 等 , 2021; 
Sierra，2011)。 现 有 研究 鲜 少 有 涉及 POQ 的 跨 层 
次 效应 , 仅 有 个 别 研究 考察 了 同事 POQ 均值 (Hu 
et al., 2015) 和 团队 POQ 均值 ( 马 信 等 , 2019) 对 个 
体 POQ 影响 效果 的 调节 作用 ,个体 既 会 对 自身 资 
质 过 剩 情况 产生 感知 并 作出 相应 的 反应 ， 也 会 察 
党 到 团队 其 他 成 员 的 资质 过 剩 情况 并 作出 反应 ， 
且 现 有 研究 发 现 同事 POQ 均值 或 团队 POQ 均 
值 会 合理 化 个 体 POQ， 以 及 强化 个 体 POQ 的 积极 
效应 或 弱化 其 消极 效应 (Hu et al., 2015; 马 蓓 等 ， 
2019)。 为 此 ， 本 文 基于 社会 身份 认同 理论 ， 以 个 
体 的 团队 认同 为 中 介 , 进一步 考察 团队 POQ 的 构 
成 情况 对 个 体 工作 产 出 的 跨 层 次 影响 机 制 ， 从 而 
加 深入 们 对 团队 情境 中 POQ 影响 效应 的 理解 。 
第 三 ， 基 于 期 望 状态 理论 探索 团队 POQ 差异 
化 条 件 下 个 体 POQ 的 潜在 积极 效应 的 出 入 ,目前 ， 
学 术 界 对 个 体 POQ 的 消极 效应 的 研究 已 经 相当 
丰富 , 但 对 其 潜在 积极 效应 的 探索 仍 相对 稀少 ， 
有 学 者 提出 应 采用 新 的 理论 视角 更 广泛 地 发 掘 个 
体 层 面 POQ 的 积极 效应 (van Dijk et al., 2020)。 资 
质 过 剩 状态 也 许 会 让 员工 个 体感 到 泪 丧 , 但 同时 
也 可 能 给 其 带 来 更 高 的 非 正式 (团队 ) 地 位 , 成 
为 他 人 眼中 的 意见 领袖 。 为 此 ， 本文 从 期 望 状态 
理论 的 视角 ,以 个 体 的 非 正 式 地 位 为 中 介 ， 考察 


和 矛盾 ， 即 “ 引 才 育才 导论 "。 倘 若 PO 只 有 害 而 无 
利 ， 也 与 当前 国内 各 地 区 愈演愈烈 的 ”人 才 争 奔 
战 " 相 违背 。 因 此 ， 本 文 的 研究 结果 能 够 帮助 企业 
更 全 面 地 认识 员工 资质 过 剩 问 题 ,给 企业 围绕 高 
资质 人 才 的 “ 引 育 用 ”提供 重要 参考 依据 。(2) 综合 
考察 团队 情境 中 POQ 的 均值 水 平和 差异 化 程度 
所 共同 发 挥 出 的 作用 ,可 以 为 企业 更 有 效 地 组 建 
工作 团队 和 分 派 资质 过 剩 员 工 、 提 升 团队 管理 水 
平等 提供 实践 指导 。POQ 的 团队 均值 和 团队 差异 
化 是 全 面 理解 和 刻画 团队 情境 中 POQ 构成 状况 
的 两 大 关键 指标 维度 ， 二 者 会 给 团队 过 程 及 其 结 
果 带 来 截然 不 同 的 单方 面 影响 , 但 实际 上 它们 的 
影响 交织 在 一 起 。 通过 综合 考察 团队 POQ 均值 和 
团队 POQ 差异 化 的 共同 效应 ， 充 分 发 气 其 影响 效 
果 及 其 作用 机 制 , 能够 为 企业 更 有 效 地 管理 团队 
中 的 员工 资质 过 剩 问题 提供 有 价值 的 指导 。 
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The positive effects of perceived overqualification in the team context: 
A research proposal with integrated composition approach 
and compilation approach 
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Abstract: The perceived overqualification refers to the subjective feeling that an individual thinks his 
qualification exceeds the actual need of the job he is engaged in. In today's organizations, the phenomenon 
of overqualification is common, and the influence of perceived overqualification has been widely concerned 
by scholars at home and abroad. However, previous studies mainly focused on the negative effects of the 
perceived overqualification at the individual level, and the exploration of its potential positive effects was 
comparatively insufficient, and also ignored the perceived overqualification at the team level. Therefore, 
this study analyzes and explores the composition and influence of the perceived overqualification in the 
team context by combining composition approach (team mean) and compilation approach (team standard 
deviation). The research is mainly carried out in three aspects: First, to explore the positive impact of the 
composition of team perceived overqualification on team work output; Second, the cross-level positive 
influence of the composition of team perceived overqualification on individual work output is investigated. 
Third, the positive influence of individual’s perceived overqualification on work output is investigated 
under the condition of team differentiation of perceived overqualification. It’s expected to extend the 
research on the perceived overqualification in the team context to better guide the practice of enterprise 
management. 

Keywords: composition of perceived overqualification in the team, individual work output, team work output, 


differentiation in the team, cross level effect 


